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 چکیده

ها در هر صنعت و تعهد سازمانی و رضایت شغلی نمایندگان فروش و عملکرد آن
اي رفتار شبکه است.ها اي یکی از عاملان اصلی و تاثیرگذار در موفقیت سازمانعرصه

به عنوان مفهومی جدید در ادبیات رفتـار فـردي و سـازمانی، مـورد بررسـی برخـی از 
ــان و  ــان کارکن ــاري در می ــوع از اســتراتژي رفت ــن ن ــه و رابطــه ای ــرار گرفت محققــان ق

هـا مـورد ارزیـابی قـرار گرفتـه نمایندگان فروش با تعهد سازمانی و رضایت شغلی آن
تر کردن تحقیقات در این رابطـه و همچنـین جهـت منظور غنی رو و بهاست. از همین

رفتـار  ریتـاثاي و تاثیرات آن، این تحقیـق بـا هـدف بررسـی توسعه مفهوم رفتار شبکه
هـا صـورت گرفتـه ی آنو تعهـد سـازمان یشـغل تیبر رضا ي نمایندگان فروشاشبکه
اي از میـان گیري خوشهنمونههاي تحقیق با استفاده از پرسشنامه و به روش داده است.

هـاي نمایندگان فروش شرکت بیمه پارسیان گـردآوري شـده و بـا اسـتفاده از تحلیـل
دهـد کـه رابطـه آماري مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته است. نتایج تحقیق نشان مـی

معناداري بین انواع تعهد سازمانی (عاطفی، مستمر، هنجاري) است. همچنین رضـایت 
اي در رابطـه میـان گان فروش به عنوان متغیر میانجی، نقش تعیـین کننـدهشغلی نمایند

 ها دارد.اي و انواع تعهد سازمانی آنشبکه انواع رفتار
 

هـاي ، اسـتراتژي٥، رضـایت شـغلی٤، تعهد سازمانی۳ايرفتار شبکه واژگان کلیدي:
 ۷، شرکت بیمه پارسیان٦رفتاري

 یدانشگاه علامه طباطبائ يو حسابدار تیریدانشکده مدبازرگانی،  مدیریت استادیار گروه .1
 (نویسنده مسئول)ی دانشگاه علامه طباطبائ يو حسابدار تیریدانشکده مد بازرگانی، مدیریت ارشد رشته کارشناس .2
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 مقدمه
اي تنوع عواملی را که در عملکرد تـاثیر بسـزایی دارنـد طور فزایندههاي اثربخش بهسازمان

کنند. صـرف نظـر از انـدازه یـا باشد) را درك میها میترین آنحیاتی 1(مشخصاً عنصر انسانی
گیـرد و محیطـی کـه در هایی که یک سازمان برعهده میماهیت یک سازمان، موفقیت فعالیت

هـا شـود و رفتـاري کـه آنندان گرفتـه مـیکند، توسط تصمیماتی که بوسیله کارمآن عمل می
اي از ایـن طـور فزاینـدهشود. مـدیران در همـه سـطوح سـازمانی بـهکنند مشخص میاتخاذ می

شوند که منبع حیاتی مزیت رقابتی اغلب ناشی از داشتن خـدمات یـا طراحـی موضوع آگاه می
وژي جدید یا داشـتن مـدیر تر، داشتن بهترین استراتژي بازاریابی، داشتن تکنولمحصول ماهرانه

هاي مناسـب بـراي جـذب، انگیـزش و مـدیریت مالی داناتر نیست، بلکه ناشی از داشتن سیستم
هاي اثـربخش رو سازمان). از این5، ص 1393باشد (اي میلو، ها میسازمان 2کردن منابع انسانی

تجـارب گذشـته ایـن  هـا وبالا هستند؛ چرا که تحقیق 3درصدد یافتن کارکنانی با تعهد سازمانی
ادعا را که سطوح بالاي تعهد سازمانی منجر به کاهش تمایل به تـرك شـغل، افـزایش تلـاش و 

-وري در سـازمان مـیعملکرد شغلی، افزایش رفتار شهروندي سازمانی و همچنین بهبـود بهـره
اند. تعهد سازمانی قدرت نسـبی شـناخته شـدن و مشـارکت در یـک شود، مورد تایید قرار داده

هـاي سازمان خاص است که حداقل به وسیله سه عامل بـاور قلبـی و پـذیرش اهـداف و ارزش
سازمان، تمایل به اعمال تلاش قابل توجه به نیابت از سازمان و تمایل قـوي بـه تـداوم عضـویت 

). از طرفی کارکنان با تعهـد سـازمانی بالـا، 1393شود (مشبکی اصفهانی، در سازمان متمایز می
گونـه دهند.در این میان همـانت و اراده شخصی خویش در سازمان ادامه کار میبر طبق خواس

ترین عوامـل موفقیـت حـائز ها به عنوان یکی از حیاتیکه تعهد سازمانی کارکنان براي سازمان
هـاي ها نیز به دنبال رضایت شغلی هستند؛ نه تنهـا دربـاره مزیـتاهمیت است، کارکنان سازمان

هـاي هـاي شـغلهـا هـیچ شـکی نیسـت، دربـاره مزیـتضی براي سازمانحاصل از کارکنان را
کننده براي کارکنـان نیـز جـاي تردیـدي نیسـت. رضـایت شـغلی در مسـیر دسـتیابی بـه راضی

کنـد. هاي عمـومی و خصوصـی نقشـی حیـاتی ایفـا مـیاثربخشی و کارآیی بلند مدت سازمان

1. Human element 
2. Human Resource 
3. Organizational Commitment 
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مثبـت بـین رضـایت شـغلی و تعهـد  ها و مدارك تجربی فراوانـی بـر ارتبـاطهمچنین که نظریه
هاي کاري مرتبط با فروش، بخـاطر تـاثیر مسـتقیم گذارند. همچنین در حوزهسازمانی صحه می

، ایـن موضـوع از جـذابیت بیشـتري 1مـالی رضایت شغلی بر تعهد سازمانی و همچنـین عایـدي
 باشد.برخوردار می

ایت شغلی صورت گرفته شده در طی سالیان گذشته تحقیقات زیادي بر عوامل موثر بر رض
است؛ اما آنچه مغفول مانده، مباحث مربوط به تعاملات اجتماعی و تاثیر آن بر رضایت شـغلی، 

هـاي الخصوص در میان فروشندگان و افراد درگیر بـا حـوزه فـروش بـوده اسـت. مهـارتعلی
ترتیـب بـر مربوط به تعاملات اجتماعی فروشندگان و تاثیرات آن بر رضایت شغلی و بـه همـین 

بایست توسط محققان مورد بـازنگري و تامـل لـازم قـرار تعهد سازمانی، موضوعی است که می
 گیرد.

ي این عامل اصلی بـر مزیـت رقـابتی رگذاریتأثحال با توجه به اهمیت امروز منابع انسانی و 
 ابـآن تعهـد سـازمانی ایـن منبـع  تبعبههاي امروزي، و همچنین اهمیت رضایت شغلی و سازمان
برخوردار خواهـد بـود؛ از طرفـی  دوچندانبر این تعهد از اهمیتی  مؤثر، شناسایی عوامل ارزش

هاي متفاوت سـازمانی، اهمیـت ایـن مبحـث قـوتی هاي مختلف و همچنین در بخشدر سازمان
تـرین اصـلی عنوانبـهنمونه در صنعت بیمه، کارشناسان فروش  عنوانبهمتفاوت خواهد داشت؛ 

ها اي در موفقیت و یا عدم موفقیت این سازماندر تعامل با مشتریان، نقش عدیدهی سازمانچهره
اي کارشناسان فـروش ایفا خواهند کرد. بر این اساس در پژوهش حاضر ارتباط بین رفتار شبکه

موردي در شرکت بیمه پارسیان، و تعهـد سـازمانی ایـن کارشناسـان  صورتبهدر صنعت بیمه، 
انـدرکاران ایـن است و امید است که با آگـاه نمـودن  مـدیران و دسـت قرارگرفتهی موردبررس

شرکت از وضعیت موجود و ارائه پیشنهاداتی کاربردي بـراي رسـیدن ایـن شـرکت بـه حالـت 
انداز سازمانی خـود بیـان داشـته اسـت مطلوب، کمک حال باشد؛ چرا که این شرکت در چشم

آوري پیشـرفته و کارکنـانی خلـاق و ه، فـناین شرکت با برخورداري از سازمانی یادگیرنـدکه 
گردد ها، موجب رضایت مشتریان خود میترین قیمتمتعهد، با ارائه بهترین خدمات و متناسب

 .)1393(سایت بیمه پارسیان،

1. Turnover 
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 قیتحق ينظر یمبان

 . رفتار شبکه اي1
 . تعریف رفتار شبکه اي1-1

هـاي فـردي بـراي گسـترش و نگهـداري اي را تلـاش) رفتار شبکه2004( 1فارت و داکرتی
انـد. را دارند، تعریف کـردهشغلی  روابط با دیگران که پتانسیل کمک به فرد در کار و یا مسیر

گـذاري افـراد در توسـعه و حفـظ اي را شامل سرمایه) رفتار شبکه2006( 2همچنین ون امریک
شـوند چـرا کـه موجـب افـزایش د. افراد از این روابط منتفع میدانروابط خود با دیگر افراد می

 شود.ها میهاي عاطفی آنشان و حمایتموفقیت در انجام وظایف، توفیق در مسیر شغلی
ي وسیعی از رفتارهاي طراحی شده جهت برقراري ارتباطات میان فردي سازي گسترهشبکه

اي مکانسیم ساخته شدن بنابراین رفتار شبکهباشد. غیر رسمی با افراد داخل و خارج سازمان می
اي قصـد گذارد. رفتار شبکهاندازي مسیرهاي شغلی موفق را به نمایش میها و راهو حفظ شبکه

افراد براي توسعه و حفظ روابط با افرادي که در کار یـا مسـیر شـغلی شـان تـوان یـاري دارنـد 
ترین موارد موفقیـت مسیر شغلی افراد از مهمي مرتبط با هاي شگل گرفتهکند و شبکهاشاره می

دهند که رابطه مسـتقیمی روند. تحقیقات انجام شده نیز به خوبی نشان میها به شمار میسازمان
ها و موفقیت اي مرتبط با مسیر شغلی و خروجی افراد، مثل ترفیعات، پاداشي شبکهبین رفتارها

 ).2010، 3مسیر شغلی وجود دارد (تریدوي
بـردن ها بـه بهـرهاي ارائه داده اند؛ اما محور همگی آنان تعاریف مختلفی از رفتار شبکهمحقق

شـود؛ شـاید بتـوان از روابط ایجاد شده شخصی، در جهت موفقیت در مسیر شغلی افراد، ختم می
در سه بعد این تعاریف را از همدیگر تمییز داد؛ بدین گونـه کـه برخـی معتقـد هسـتند کـه رفتـار 

هم در درون سازمان و هم در بیرون سازمان معنا پیدا کرده و افـراد را در موفقیـت مسـیر  ايشبکه
کند؛ و بر خی نیز آن را صرفاً موضوعی خارج سـازمانی دانسـته و یـا حـداقل شان یاري میشغلی

 برون سازمانی و یا درون سازمانی بودن این استراتژي رفتاري را زیاد مورد تاکید قرار نداده اند.

1. Forret & Dougherty 
2. Van Emmerik 
3. Treadway 
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اي است که برخی آن را یک فرآیند (یعنـی اي بودن رفتار شبکهبعد دوم فرآیندي و مرحله
گیـري از شـبکه گیري از آن) دانسته و برخی دیگـر بهـرهفرآیند ایجاد ارتباط، حفظ آن و بهره

اي کنند. بعد سومی که در تعـاریف موجـود از رفتـار شـبکهاي اطلاق میموجود را رفتار شبکه
است، هدف محور بودن ایجاد ارتباط با دیگـران اسـت. ایـن بعـد از تعـاریف رفتـار  قابل توجه

اي در تمامی تعاریف موجود یکسان بوده و جملگی بر این باورند کـه روابـط بـا در نظـر شبکه
 ). 2014، 1شود (گیبسونداشتن هدفی مشخص و روشن از سوي افراد ایجاد می

 منتفـع دوطـرف هـر آن یخروجـ از که متقابل روابط توسعه تیاهم بر يسازشبکه محققان
 کـه کنـدیمـ کمـک گـرانید بـه ياریـهم ارائـه و روابط حفظ و جادیا  ندینمایم دیتأک شوند

، 2(شـلی مقـدم گـردد یاجتمـاع يهـاهیسـرما انیم در عمل کی عنوان به  و ابدی توسعه اعتماد
2014.( 

 لزوماً محدود به این رفتارها) است: سازي شامل رفتارهاي زیر (نهنمونه رفتارهاي شبکه
دعوت از یک همکار موثر به یک اجتماع یا فعالیت کاري، ارتبـاط بـا یـک متخصـص بـه 
منظور به دست آوردن دانش مورد نیاز براي کامل نمودن ماموریت کاري، درخواست کمـک 

ي ایجـاد اي بـرااز یک شخص وقتی به دنبال ارتقا هستیم، تعامل نزدیک با یک همکـار حرفـه
تر با او، و یا صحبت با یک همکار جدید در خارج از سازمان بـراي کمـک بـه او روابط عمیق

 ).2014، 3(گیبسون
 

 . انواع رفتار شبکه اي3-1
اي در نظـر گرفـت؛ هاي متفاوتی را از زوایاي مختلف براي رفتار شبکهبنديتوان تقسیممی

بنـدي بـر اسـاس اي خواهیم پرداخت؛ یک تقسیمشبکهبندي رفتار در اینجا ما به دو نوع تقسیم
افتـد و دو اینکـه نمودهـایی کـه رفتـار اي در آن اتفاق مـیسازي و رفتار شبکهبستري که شبکه

 اي در رفتار افراد دارد.شبکه
نماینـد کـه افتد آنرا به سه نوع تقسیم میاي در آن اتفاق میبر اساس بستري که رفتار شبکه

1. Gibson 
2. Shelly 
3. Gibson 
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 باشد:به شرح زیر می
همکاران در داخل هر سازمانی حمایـت اجتمـاعی بـراي هـم دیگـر : یداخل ياشبکه رفتار
-کنند؛ ایجاد، حفظ و استفاده از روابط داخل سازمانی در جهت تسهیل انجام فعالیـتایجاد می

 ).2014، 1گویند (مکینتاشهاي مربوط به شخص را رفتار شبکه اي داخلی می
اي در داخـل هـر صـنعت و ایجاد، حفظ و استفاده از روابـط حرفـه: ياحرفه ياشبکه رفتار

گویند اي میاي حرفههاي مربوط به شخص را رفتار شبکهحرفه، در جهت تسهیل انجام فعالیت
 ).2014،  نتاشی(مک

ایجاد، حفظ و استفاده از روابط در میان مشـتریان سـازمانی، : انیمشتر نیب در ياشبکه رفتار
گوینـد اي میان مشتریان مـیهاي مربوط به شخص را رفتار شبکهانجام فعالیتدر جهت تسهیل 

 ).2014،  نتاشی(مک
اي در رفتار افراد دارد آنـرا بـه انـواع همچنین بر حسب نمودهایی که استراتژي رفتار شبکه

 ها به شرح زیر است:ترین آننمایند که مهممختلفی تقسیم می
اي افراد اقـدام بـه ایجـاد و حفـظ در این نوع از رفتار شبکه: افراد با ارتباط حفظ و يبرقرار

کنند؛ از جملـه مصـادیق ایـن نـوع از رفتـار دادن هاي مختلف میروابط با اشخاص در موقعیت
 باشد.کارت ویزیت، تعامل ایمیلی و ... می

اي افـراد بـا همکـاران و هـم در ایـن نـوع رفتـار شـبکه: رامـونیپ طیگسـترده بـا محـ تعامل
هاي خود تعامل گسترده و نزدیکی دارد. براي مثال قرار ملاقات شام و یا حتی شـرکت ايرفهح

 گردد.مشترك با این افراد در مسابقات و تفریحات ورزشی از این نوع رفتار محسوب می
اي در اجتماعـات افراد با این نوع از رفتار حضـور گسـترده: ياحرفه يهاتیدر فعال حضور

هـاي کـاري، به حوزه تخصص خود دارنـد؛ بـراي مثـال حضـور در کنفـرانساي مربوط حرفه
 اي است.ها از مصادیق این نوع از رفتار شبکهسخنرانی در آن

در ایـن نـوع از رفتارهـا افـراد سـعی دارنـد در اجتماعـات : یدر اجتماعات عموم يهمکار
هـاي ر در انجمناي خود حضور به عمل رسانند؛ حضوعمومی و خارج از حوزه کاري و حرفه

 خیریه، و یا اجتماعات داوطلبانه شهري از این انواع هستند.

1. Macintosh 
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افراد در این نوع از رفتارها باعث بیشتر قابل مشاهده بـودن  :سازمان در شدن مشاهده تیقابل
کنند؛ قبول کردن داوطلبانه کارهایی که در انتظـار مسـئول اسـت، خود در سازمان را فراهم می

 ).2004، 1آید (فارتهمچنین صرف غذا با مسئول مستقیم از انواع این رفتار به حساب می
اي، تقسـیم آن بـه درون نـدي انـواع رفتـار شـبکهبهاي تقسـیماز طرفی یکی دیگر از روش

اي با تعریف مخـتص خـود در درون سازمانی و بیرون سازمانی است؛ بدین معنا که رفتار شبکه
بندي بوده و بعضـاً گردد. بیشتر محققان معتقد به این تقسیمسازمان و یا بیرون سازمان محقق می

 ).2014،  ی(شلدانند ارج سازمان میتر از خاي در داخل سازمان را مهمرفتار شبکه
 

 . چرایی رفتار شبکه اي توسط افراد4-1
باشـد. اي بـه طـور وسـیع مـورد تصـدیق مـیسازي حرفهدر ادبیات دانشگاهی ارزش شبکه

دسترسی به اطلاعات دیگران، آگاهی، نفوذ و منابعی که در تعاملـات عـادي وجـود نـدارد، بـه 
توانـد در سـازمان صـرفه بـه تـر مـیاي اسـت و از همـه مهـمشبکهعنوان برخی از مزایاي رفتار 

 ).2014، 2بلاسکوکوروناس و ویدالمقیاس ایجاد نماید (تورس
اي، افراد بـا رویکرهـاي مختلفـی هاي صورت گرفته در زمینه رفتار شبکهبا توجه به تحقیق 

افراد در گرایش بـه رفتـار سازي می نمایند. چهار رویکرد اصلی اي و شبکهاقدام به رفتار شبکه
 اي به صورت زیر است:شبکه
سـازي بـا ایـن اي براي تاثیر در عملکرد کاري: در این حالت فعالیـت شـبکهرفتار شبکه •

گیرد که در انجـام وظـایف سـازمانی مـدیران و رهبـران سـازمانی تسـهیل رویکرد صورت می
 ). 2012، 3کند (یولکیایجاد می

اي در ایـن رویکـرد ازیـن منظـر مـورد ت مسیر شغلی: رفتار شـبکهاي براي مدیریرفتار شبکه •
سـازي منـابع گیرد که منابع مـورد نیـاز بـراي رشـد در مسـیر شـغلی (بـه ماننـد فـرآهمتوجه قرار می

 ).2002، 4آورد (استارگ و همکاراناطلاعاتی، توانایی تاثیرگذاري، روابط دوستانه) را فرآهم می
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شغل: در این رویکـرد افـراد از دو منظـر گـرفتن پیشـنهادهاي اي براي یافتن رفتار شبکه •
هاي مختلف شغلی و انتظارات بازار کـار از ویژگـی شغلی مختلف و همچنین اطلاع از موقعیت

 ).2015، 1پورتراي می نمایند (وو و امافراد، اقدام به رفتار شبکه
سـازي ین رویکـرد شـبکهاي: در اگیري از شبکه حرفهاي براي توسعه و بهرهرفتار شبکه •

افراد به عنوان یک استراتژي رفتاري بدون توجه به هدف خاص و براي تسهیل در انجام کاري 
گیرد. بدین معنا که افراد به طور کلـی اقـدام بـه ایجـاد، حفـظ، و خاص و مشخص صورت می

 ).2009، 2کنند (وولف و ماسرگیري از روابط بر حسب اقتضا، میبهره
 

 3شغلی. رضایت 2
ي کـار خودشـان دلالـت دارد. ها و احساسات افراد سازمان دربارهرضایت شغلی بر نگرش

هاي منفـی و هاي مثبت و مطلوب نسبت به شغل، نشانگر خشنودي شغلی است و نگرشنگرش
 ).363، 1386غیر مطلوب نسبت به شغل، نشانگر عدم خشنودي شغلی است (آرمسترانگ، 

ع، عاطفی و مثبت حاصل از ارزیـابی شـغل یـا تجـارب شـغلی حالتی مطبو» رضایت شغلی«
ها را در نظر گرفـت. ها و عوامل گوناگون که باید مجموع آناست، مفهومی داراي ابعاد، جنبه

توان به صفات کارگر و کارمند، نوع کار، محیط کار و روابـط انسـانی از جمله این عوامل، می
 ).53، ص 1996اشاره نمود (وودمن و هل ریجل، 

داننـد و آن را نـوعی سـازگاري عـاطفی بـا رضایت شغلی را عاملی درونی می 4فیشر و هانا
انگارند؛ یعنی اگر شغل مـوردنظر لـذت مطلـوب را بـراي فـرد تـامین شغل و شرایط اشتغال می

کند، او از شغلش راضی است. در مقابل، چنانچه شغل موردنظر رضایت و لذت مطلـوب را بـه 
آیـد. از نمایـد و در صـدد تغییـر آن بـر مـیاین حالت، او کار خود را مذمت میفرد ندهد، در 

آیـد کـه ایـن مفهـوم بیـانگر احساسـات و تعاریف ارائه شده از رضایت شـغلی، چنـین بـر مـی
شـود کـه کسـی از هاي مثبتی است که شخص نسبت بـه شـغلش دارد. وقتـی گفتـه مـینگرش
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دارد، عنی بـه طـور کلـی، شـغلش را دوسـت مـیرضایت شغلی سطح بالایی برخوردار است، ی
نگرد و در یک کلام، از احساس اي مثبت به آن میبراي آن ارزش زیادي قائل است و به گونه

 ).2، ص 1376خوب و مطلوبی نسبت به آن برخوردار است (شفیع آبادي، 
 

 . تعهد سازمانی3
ائلی بود که توجه محققـان تعهد سازمانی کارکنان یکی از مهمترین مس 1970در اوایل دهه 

گرفـت، هاي وسیع بر روي این موضوع صورت مـیزیادي را به خود جلب کرده بود و تحقیق
» 2مـدیریت بـر مبنـاي تعهـد«مقاله مشهور خود را تحـت عنـوان  1والتون 1985تا اینکه در سال 

دیریت بـر منتشر کرد. وي در این مقاله نیاز به حرکت از مدیریت بر مبناي کنترل بـه سـمت مـ
مبناي تعهد را یادآور شد و با این کار خود به مطالعات صورت گرفته در این زمینـه جهـت داد 

 ).2005، 3کنا(مک
ترین شـیوه در تعاریف مرتبط با تعهد و تعهد سازمانی بسیار متفاوت و متعدد است. معمولی

مانی (نـه شـغل) تعریف تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی نگرش بـه کـل سـاز
که فرد در آن مشغول به کار اسـت در نظـر بگیـریم. بنـابراین تعهـد سـازمانی نـوعی وابسـتگی 
عاطفی به سازمان است. بنابراین فردي که بـه شـدت متعهـد اسـت هویـت خـود را از سـازمانی 

کننـده دارد که تعهد یک نیـروي تثبیـت) دیدي فراتر دارد و بیان می1981( 4گیرد. اسچولمی
 ).1389کند (اشرفی، سلطانی، احمدي و همکاران،ست که رفتار افراد را هدایت میا

در ایـن زمینـه  1984تحقیق در مورد تعهد سازمانی از سال  15) با انتشار بیش از 1991یر (آلن و می
سـازمان ها تعهد سازمانی را به عنوان قصـد و نیـت کارکنـان بـه مانـدن در اند. آنبیشترین سهم را داشته

دهـد و بنـابراین، ایـن ها این بود که تعهد، فرد را بـا سـازمان پیونـد مـیاند. بحث کلی آنتعریف کرده
هـا ). با توجه بـه تعریفـی کـه آن1391دهد (شعبانی و همکاران،پیوند احتمال ترك شغل را کاهش می

بارتند از : تعهد تمایـل محـور (تعهـد اند که عاند، محققان سه بعد از تعهد سازمانی را ارائه دادهارائه داده
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خـانی و ) (عیسـی3) و تعهـد الـزام محـور (تعهـد هنجـاري2)، تعهد هزینه محور (تعهد مستمر1عاطفی
بـاهتشان را مبتنی بر مشاهدهیر و آلن مدل سه بعدي). می1391همکاران، هـایی کـه هـا و تفـاوتي ش

، بـدین صـورت کـه: تعهـد عـاطفی کردنددر مفاهیم تک بعدي تعهد سازمانی وجود داشت، ایجاد 
تـن در امـور سـازمان اشـاره ( تعهد عاطفی به پیوند احساسی کارمند، احسـاس هویـت و مشـارکت داش

خواهنـد کـه هـا مـیدهنـد، زیـرا آندارد. کارکنان با تعهد عاطفی قوي به کارشان در سازمان ادامه مـی
هـاي مربـوط بـه تـرك سـازمان اشـاره دارد. هتعهد مستمر به آگاهی از هزینـتعهد مستمر ( کار کنند)؛

ماننـد زیـرا شان با سازمان به دلیل فعالیت مستمر است، در سازمان میکارکنانی که ارتباط و پیوند اصلی
تعهد هنجاري بازتاب احسـاس التـزام بـه ادامـه دادن کـار تعهد هنجاري (ها به این کار نیاز دارند)؛ آن

(شـعبانی و  کنند که باید در سـازمان بماننـد)تعهد هنجاري احساس می است. کارکنان با سطح بالایی از
 ).1391همکاران،

 
 پیشینه تحقیق

بـتاً قابـل تـوجهی  هر چند در ارتباط با موضوع تحقیق کـه در مقالـات خـارج از کشـور مطالـب نس
امـا در داخـل اي وجود دارد و ارتباط این متغیر با متغیرهاي دیگر بررسی شده اسـت، درباره رفتار شبکه

اي انجام شده و بسیار محـدود بـوده مـواردي کـه کشور تحقیقات محدودي بر روي مفهوم رفتار شبکه
تـه تـا تمـامی مقالـاتی را کـه  به ارتباط این متغیر با سایر متغیرها بپردازد. به همین خاطر محقـق سـعی داش

کـرده و تصـویري جـامع از باشند را در بستري منطقی جمـع براي موضوع این تحقیق کمک کننده می
 تحقیقات صورت گرفته شده، در اختیار داشته باشد.

بـکه اي نماینـدگان فـروش بـر با این وجود تعداد مقالات کار شده با موضوع بررسی تـاثیر رفتـار ش
، مکینتـاش و کـراش در تحقیقـی بـا 2014رضایت شغلی و تعهد سازمانی محدود بوده و تنهـا در سـال 

نـدگان: آ یو تعهد سازمان یشغل تیرضا ،يارفتار شبکه نیط بارتبا یبررسعنوان   زیـن تیجنسـ ایـفروش
) 2014و همکـارانش ( 4اند. همچنین خـانم شـلی، به این موضوع به صورت دقیق پرداختهدارد؟ تیاهم

1. Affective Commitment 
2. Continual Commitment 
3. Normative Commitment 
4. Shelly 

                                                           



 59 یزدان شناس و باباخانی
 

تـمر رفتار شبکه"در تحقیقی با عنوان  اي داخلی و خارجی: بررسی ارتباط با تعهد سـازمانی عـاطفی، مس
 اي در ارتباط نزدیکی با تعهد سازمانی است.اند که رفتار شبکهنشان داده "ريو هنجا

یـن رفتـار ") طـی انجـام تحقیقـی جدیـد بـا عنـوان 2014و همکارش ( 1مکینتاش بررسـی ارتبـاط ب
تـه "کنـد یـا خیـر؟اي و تعهد سازمانی؛ و آیا اینکه جنسیت تاثیري در این بین ایفا میشبکه انـد بیـان داش

یـن ر بـکهکه ب نفـر از  179اي و تعهـد سـازمانی ارتبـاط مثبتـی وجـود دارد؛ در ایـن پـژهش کـه فتـار ش
اند این نتیجه بدست آمده است. با این توضیح که هریـک از ابعـاد فروشندگان مورد بررسی قرار گرفته

قیـده اسـت توانند داشته باشند. همچنین این تحقیق بر ایـن عاي تاثیرهاي متفاوتی میسه گانه رفتار شبکه
بـکهها علاوه بر تفاوت در نوع رفتار شبکهکه مردها و زن اي خـود اي، از طرق متفاوتی نیز منتفع رفتار ش

شوند. تحقیق در تلاش بوده است که تفاوت جنسیت را در نقش میانجی آن در تاثیر رفتـار سـازمانی می
 اصل گردیده است:بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی بررسی کند. نتایجی به صورت زیر ح

 دارد یمثبت ریتاث فروشندگان یشغل تیرضا بر انیمشتر انیم در ياشبکه رفتار. 
 دارد یمثبت ریتاث یسازمان تعهد بر یشغل تیرضا. 
 تـریب یمثبتـ ریتاث زنان یشغل تیرضا بر ياحرفه ياشبکه رفتار بـت بـه مـردان دارد.  يش  درنس

 .دارد زنان به نسبت يشتریبمثبت  ریدر مردان تاث یشغل تیرضا بر یداخل ياشبکه رفتار که یحال
 بـر تعهـد یشـغل تیرضا یانجیبدون نقش م یعنی( میبه صورت مستق یداخل ياشبکه رفتار (
 به مردان دارد. شتریب یمثبت ریتاث زن فروشندگان یسازمان

بـکه") در تحقیقـی بــا عنـوان 2014و همکــارانش ( 2شـلی اي داخلــی و خـارجی: بررســی رفتــار ش
بـکهنشان داده "ارتباط با تعهد سازمانی عاطفی، مستمر و هنجاري اي در ارتبـاط نزدیکـی اند که رفتار ش

بـکه یـن رفتارهـاي ش اي داخلـی و با تعهد سازمانی اسـت؛ هـدف اصـلی ایـن تحقیـق بررسـی ارتبـاط ب
دهنـد ها نشـان مـیها است. یافتهاي، با تعهد (عاطفی، مستمر، هنجاري) آنمدیران و افراد حرفهخارجی 

اي در درون هر سازمانی با تعهد عاطفی و تعهـد هنجـاري ارتبـاط مثبتـی دارد؛ در حـالی که رفتار شبکه
ر خلـاف تصـورات اي در بیرون از سازمان با تعهد هنجاري ارتباط منفی دارد. همچنین بـکه رفتار شبکه

بـکهاولیه رفتار شبکه یـچ یـک از رفتارهـاي ش اي اي بیرونی ارتباطی با تعهد عاطفی ندارنـد. از طرفـی ه

1. Macintosh 
2. Shelly 
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سـازي در داخـل دهد که شبکهداخلی و خارجی ارتباطی با تعهد مستمر ندارند. همچنین نتایج نشان می
 و خارج از سازمان تاثیري بر تعهد مستمر ندارد.

 
 قهاي تحقیفرضیه

 فرضیات اصلی تحقیق
1H . اي بر تعهد سازمانی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
2H . اي بر رضایت شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
3H . هـا اي نمایندگان فروش مشروط بـه رضـایت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی آنرفتار شبکه

 تاثیرگذار است.
4H . .رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارشناسان فروش تاثیرگذار است 

 فرضیات فرعی تحقیق
1-1H . اي داخلی بر تعهد سازمانی عاطفی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
2-1H . اي داخلی بر تعهد سازمانی مستمر کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
3-1H . اخلی بر تعهد سازمانی هنجاري کارشناسان فروش تاثیرگذار است.اي درفتار شبکه 
4-1H . اي بر تعهد سازمانی عاطفی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.اي حرفهرفتار شبکه 
5-1H . اي بر تعهد سازمانی مستمر کارشناسان فروش تاثیرگذار است.اي حرفهرفتار شبکه 
6-1H . سازمانی هنجاري کارشناسان فروش تاثیرگذار است. اي بر تعهداي حرفهرفتار شبکه 
7-1H . هـا اي کارشناسان فروش در میان مشـتریان بـر تعهـد سـازمانی عـاطفی آنرفتار شبکه

 تاثیرگذار است.
8-1H . هـا اي کارشناسان فروش در میـان مشـتریان بـر تعهـد سـازمانی مسـتمر آنرفتار شبکه

 تاثیرگذار است.
9-1H . هـا کارشناسان فروش در میان مشتریان بر تعهـد سـازمانی هنجـاري آن ايرفتار شبکه

 تاثیرگذار است.
1-2H . اي داخلی بر رضایت شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
2-2H . اي بر رضایت شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.اي حرفهرفتار شبکه 
3-2H . هـا تاثیرگـذار در میان مشتریان بر رضایت شغلی آناي کارشناسان فروش رفتار شبکه



 61 یزدان شناس و باباخانی
 

 است.
1-3H . اي داخلی مشروط به رضایت شغلی بر تعهـد سـازمانی عـاطفی تاثیرگـذار رفتار شبکه

 است.
2-3H . اي داخلی مشروط به رضایت شغلی بـر تعهـد سـازمانی مسـتمر تاثیرگـذار رفتار شبکه

 است.
3-3H . رضایت شغلی بر تعهد سازمانی هنجـاري تاثیرگـذار اي داخلی مشروط به رفتار شبکه

 است.
4-3H . اي مشروط به رضایت شغلی بر تعهد سازمانی عـاطفی تاثیرگـذار اي حرفهرفتار شبکه

 است.
5-3H . اي مشروط به رضایت شغلی بر تعهد سـازمانی مسـتمر تاثیرگـذار اي حرفهرفتار شبکه

 است.
6-3H . به رضایت شغلی بر تعهد سازمانی هنجاري تاثیرگذار اي مشروط اي حرفهرفتار شبکه

 است.
7-3H . اي کارشناسان فروش در میان مشتریان مشروط به رضایت شغلی بـر تعهـد رفتار شبکه

 سازمانی عاطفی تاثیرگذار است.
8-3H . اي کارشناسان فروش در میان مشتریان مشروط به رضایت شغلی بـر تعهـد رفتار شبکه

 ها تاثیرگذار است.نسازمانی مستمر آ
9-3H . اي کارشناسان فروش در میان مشتریان مشروط به رضایت شغلی بـر تعهـد رفتار شبکه

 ها تاثیرگذار است.سازمانی هنجاري آن
1-4H . .رضایت شغلی بر تعهد سازمانی عاطفی کارشناسان فروش تاثیرگذار است 
2-4H .  فروش تاثیرگذار است.رضایت شغلی بر تعهد سازمانی مستمر کارشناسان 
3-4H . .رضایت شغلی بر تعهد سازمانی هنجاري کارشناسان فروش تاثیرگذار است 

 
 مدل مفهومی تحقیق
اي، رضـایت شــغلی و تعهـد ســازمانی، هــاي پیرامـون متغیرهــاي رفتـار شـبـکهپـس از مــرور نظریـه

بـکههایی که در سطح کشور و جهـان دربـاره موضـوع تحقیـق، یعنـی بررسـی تحقیق اي تـاثیر رفتـار ش
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ها، مـورد بررسـی و کنکـاش قـرار گرفـت. در نمایندگان فروش بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی آن
یـن داخل کشور تحقیق قابل ذکري در رابطه با موضوع مذکور صورت نگرفته اسـت، و ایـن تحقیـق اول

نزدیکـی بـا موضـوع تحقیق همه جانبه درباره موضوع مورد نظر اسـت؛ در خـارج از کشـور تحقیقـات 
 مکینتاش و کراش دانست. 2014سال  را می توان مقالهصورت گرفته است، که نزدیکترین آن

تـند. هـدف  2014همینطور مقاله سال  شلی و همکارنش نیز با موضوع تحقیق قرابت محسوسی داش
اي بـا انـواع هاي داخلی و خارجی مـدیران و کارکنـان حرفـاز این تحقیق بررسی ارتباط بین رفتار شبکه

 ها بوده است.تعهد سازمانی (عاطفی، مستمر و هنجاري) آن
یر پیرامـون انـواع تعهـد سـازمانی، مـدل ایـن از تلفیق مدل این دو تحقیق و همچنین مقاله آلن و می

اي به عنوان متغیر مستقل، بـا توجـه بـر سـه بعـد رفتـار تحقیق حاصل شده است. در این مدل رفتار شبکه
اي میان مشتریان سازمان، در نظـر گرفتـه اي و رفتار شبکهاي حرفهاخل سازمانی، رفتار شبکهشبکه اي د

تـمر و  شده است. از طرفی تعهد سازمانی با توجه به سه بعد تعهـد سـازمانی عـاطفی، تعهـد سـازمانی مس
جی در نظـر تعهد سازمانی هنجاري، به عنوان متغیر وابسته و همچنین رضایت شغلی به عنوان متغیـر میـان

 است.گرفته شده
توان عنوان کرد که مدل مفهومی ارائه شده در این تحقیـق مـدلی ترکیبـی از مـدل به طور کلی می

 باشد.) می2014( 1اي مکینتاش و کراش) و مدل رفتار شبکه1991یر (تعهد سازمانی آلن و می

1. Macintosh & Krush 
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 مدل مفهومی تحقیق 1شکل 

 
 روش تحقیق

یـفی پیمایشـی هدف،  ظاز لحا قیتحق نیا تحقیقی کاربردي و از نظر روش در زمره تحقیقات توص
پـردازد و عناصـر و هاي جامعه نمایندگان فروش بیمه پارسیان میاست؛ چراکه به بررسی توزیع ویژگی

یـف مـی یـن متغیرهاي تحقیـق و نحـوه ارتبـاط میـان آنـان را در چـارچوب مشـخص توص کنـد. همچن
اي در آن سازمان است. نتایج آن براي آگاهی مـدیران بیمـه به مساله هاي آن در صدد پاسخ عملییافته

توانـد مـورد کـاربرد پارسیان از عوامل موثر بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی نماینـدگان فـروش، مـی
 باشد.

جامعه آماري این تحقیق نمایندگان (منظور فرد صاحب امتیاز نماینـدگی و نماینـده شـرکت بیمـه) 
 باشند.هاي بیمه پارسیان در شهر تهران میی نمایندگیفروش بیمه تمام

باشد، و به عنـوان جامعـه آمـاري ایـن نمایندگی مختلف در شهر تهران می 503بیمه پارسیان داراي 
است، که این تعـداد در منـاطق شـمال، جنـوب، شـرق، غـرب و مرکـز شـهر تحقیق در نظر گرفته شده

نماینـدگان فـروش بـه عنـوان جامعـه آمـاري در نظـر گرفتـه کنند. در تحقیـق حاضـر تهران فعالیت می
 اند.شده
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(که هر کدام داراي مناطق شـهري مختلفـی از شـهر  گانه 5 نواحیتهران به شهر ابتدا در این تحقیق 
تـهبندمیشمال، جنوب، غرب، شرق و مرکز تقس باشند)تهران می اي در ي شده و هر کدام بـه عنـوان دس

ناحیـه موجـود  5کشی، نواحی شمال، مرکز و غرب تهران از میـان روش قرعه نظر گرفته شد؛ بر اساس
بـه ایـن ترتیـب کـه از هـر منطقـه (شـمال، . بندي نسبی استفاده شدانتخاب گردید. سپس از روش طبقه

مرکز و غرب)، به نسبت از تعداد کل نمونه محاسبه شده توسط فرمـول کـوکران، تعـدادي نماینـدگی 
نماینـدگی بیمـه  503نماینـده در  503اند. تعداد کل جامعه آماري این تحقیق شدهبراي بررسی انتخاب 

 5درصد و با در نظـر گـرفتن خطـاي 95پارسیان بوده که با توجه به فرمول کوکران و در سطح اطمینان 
هـاي) هـاي (نماینـدهباشـد؛ در مجمـوع نماینـدگیمـی 218درصد تعداد نمونه آمـاري بدسـت آمـده 

یـد کـه  235به انتخاب شده  بـه شـده توسـط فرمـول کـوکران  17مورد رس تـر از تعـداد محاس عـدد بیش
پرسشـنامه در  آوري اطلاعات در این تحقیق از ابزار پرسشنامه بهـره گرفتـه شـده اسـت.بود.براي جمع
سـوال بـراي سـنجش  4(باشدیم یشناخت تیسؤال جمع 4و  یسؤال تخصص 41 يمجموع دارا

 .اي)سوال براي سنجش رفتار شبکه 13ي سنجش تعهد سازمانی، سوال برا 24رضایت شغلی، 
تـاندارد بـوده (مکینتـاش و  از آن جهت که پرسشنامه در نظـر گرفتـه شـده بـراي تحقیـق حاضـر اس

تـاد راهنمـا و مشـاور) 1991یر ()، آلن و می2014کراش ( )) و همچنین سوالات آن توسط خبرگان (اس
اي جهت بررسـی روایـی سـازهباشـد.محتـوایی آن قابـل اتکـا مـیمورد تایید قرار گرفته است، روایـی 

یـوه چـرخش محورپرسشنامه و تائید عامل هـاي هاي در نظر گرفته شـده، از روش تحلیـل عـاملی بـه ش
منظـور از شـاخص  نیهاي خالص استفاده شده است. بـدماکس) براي دستیابی به عامل -متعامد (واري

KMO شود.یبارتلت استفاده م تیو آزمون کرو 
تـفاده از فرمـول مربوطـه، مقـدار ضـریب   همچنین جهت سنجش پایائی پرسشنامه مورد نظـر بـا اس

 آلفاي کرونباخ محاسبه شده است.
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 که در آن:
 Jهاي پرسشنامه یا آزمون= هاي سئوالتعداد زیر مجموعه
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 2S =واریانس کل پرسشنامه یا آزمون 
 

 میزان آلفاي کرونباخ متغیرها و ابعاد تحقیق 1جدول 
 آلفاي کرونباخ ابعاد آلفاي کرونباخ متغیر

 856/0 تعهد سازمانی

 874/0 تعهد عاطفی

 877/0 تعهد مستمر

 829/0 تعهد هنجاري

 834/0 ايرفتار شبکه

 837/0 اي داخلیرفتار شبکه

 775/0 اياي حرفهرفتار شبکه

 782/0 اي میان مشتریانرفتار شبکه
 - - 862/0 رضایت شغلی

 
باشـد مـی 7/0آمده آلفاي کرونبـاخ بـراي همـه متغیرهـاي تحقیـق بالـاي از آنجائیکه مقدار بدست

در این تحقیق از طریـق تحلیـل عـاملی توان گفت پرسشنامه از پایایی قابل قبولی برخوردار است.می
شـود؛ همچنـین از طریـق معادلـات سـاختاري روابـط بـین تأییدي براي تحلیل بهره گرفتـه مـی

شود. پس از آن صحت فرضیات تحقیق مورد بررسی قرار گرفـت. متغیرهاي تحقیق بررسی می
 است.شدهاستفاده  LISRELو  SPSS ،SMARTPLSبه منظور تحلیل داده ها از نرم افزار 

 یافته هاي تحقیق
-یمـ لیتشک زنان را درصد 7/54 و مردان را دهندگان پاسخ درصد 3/45 حاضر تحقیق در

 درصـد 9/48 دیـپلم، فـوق  درصـد 6/12 دیـپلم، دهنـدگان پاسـخ درصد 8/10 نیهمچن. دهند
درصد پاسـخ دهنـدگان  2/2 انیم نیا از. باشندمی بالاتر و لیسانس فوق درصد 8/27 و لیسانس

 6/33 و سـال پـنج تـا دو بـیندرصـد  2/55 سال، دو تا یک بین درصد 0/9 سال، یک از کمتر
سـال،  25 یردهندگان زدرصد پاسخ 0/9 ینخدمت دارند. همچن سابقه سال پنج از بیشتردرصد 

 و سـال 40-36 درصـد 3/19 سال، 35-31ها درصد آن 5/39سال،  30-25ها درصد آن 4/18
جهـت بررسـی  رنوفیاسـم -کولموگروفآزمون .دارند سن بالاتر و سال 40 درصدشان 9/13

 ها صورت گرفت که نتایج آن به صورت زیر است:نرمال بودن توزیع داده
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 0H:  داده ها نرمال نیست (از جامعه نرمال نیامده اند)
 1H:   داده ها نرمال است (از جامعه نرمال آمده اند)

 
 اسمیرنوف براي متغیرهاي تحقیق -آزمون کولموگروف 2جدول 

 سطح معناداري ابعاد سطح معناداري متغیر

 192/0 تعهد سازمانی
 085/0 تعهد عاطفی
 215/0 تعهد مستمر

 114/0 تعهد هنجاري

 161/0 ايرفتار شبکه

 091/0 اي داخلیرفتار شبکه
 213/0 اياي حرفهشبکهرفتار 

 083/0 اي میان مشتریانرفتار شبکه

 - - 117/0 رضایت شغلی
اسـت پـس فـرض 05/0با توجه به اینکه سطح معناداري براي متغیرهاي تحقیـق بزرگتـر از 

1H آوري شـده بـراي متغیرهـاي تحقیـق هـاي جمـعگیریم که دادهشود و نتیجه میتایید می
 نرمال است.

دهـد. نتایج تحلیل عـاملی تاییـدي متغیرهـاي تحقیـق را نشـان مـی 4 همچنین جدول شماره
 دهد که متغیرها از برازش مناسبی برخوردار هستند.نتایج نشان می

 
 ی تحقیقمدل مفهومشاخص هاي برازش  3جدول 

 مقدار بدست آمده حد مجاز نام شاخص
/df2X 3 40/1 ترو کم 

NFI 9/0 96/0 و بالاتر 
NNFI 9/0 95/0 و بالاتر 
AGFI 9/0 93/0 و بالاتر 
CFI 9/0 96/0 و بالاتر 

GFII 9/0 94/0 و بالاتر 

RMSEA 043/0 08/0تر از کوچک 
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دهنده هـر سـازه یـا متغیـر به منظور تحلیل ساختار درونی پرسشنامه و کشف عوامل تشکیل

مکنون، از ابزار تحلیل عاملی تاییدي استفاده شده است. همچنـین در ایـن بخـش بـا اسـتفاده از 
گیري شده مربوط به هر سازه (متغیـر مکنـون) اسـتخراج و تحلیل عاملی تاییدي معادلات اندازه

هـاي اسـتاندارد و معنـاداري تحلیل عاملی تأییـدي و نمودارهـاي مسـیر (وزن. استشده تفسیر 
 به صورت زیر ارائه شده است.ضرایب) مدل مفهومی تحقیق 

 
 مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومی تحقیق (تخمین استاندارد)2شکل 

 
 مدلسازي معادلات ساختاري مدل مفهومی تحقیق (معناداري ضرایب) 3شکل 
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 تحلیل فرضیه هاي تحقیق
 تحقیق . تحلیل فرضیه هاي اصلی1

1H . اي بر تعهد سازمانی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 
4H.رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارشناسان فروش تاثیرگذار است . 

 و ضریب تعیین (متغیر وابسته: تعهد سازمانی) tضرایب مسیر، آماره  4جدول 

 )𝑅𝑅2ضریب تعیین کل ( tآماره  )βضریب مسیر ( بین متغیر پیش

 03/2* 32/0 ايرفتار شبکه
76/0 

 36/3** 58/0 رضایت شغلی
∗∗ p < 0.01       ∗  p < 0.05 

رفتـار تـوان گفـت: مـی 03/2بـه مقـدار   tو همچنـین آمـاره  32/0با توجه به ضریب مسیر 
مثبــت و  کارشناســان فــروش تــاثیرتعهــد ســازمانی درصــد بــر  95در ســطح اطمینــان اي شــبکه

 شود.باشد و تایید میمعنادار می 1Hمعناداري دارد؛ بنابراین 
رضـایت تـوان گفـت: مـی 36/3به مقـدار   tو همچنین آماره  58/0با توجه به ضریب مسیر 

مثبـت و معنـاداري  تعهد سازمانی کارشناسان فروش تاثیردرصد بر  99در سطح اطمینان  شغلی
 شود.باشد و تایید میتحقیق معنادار می 4Hدارد؛ بنابراین 

بینـی شده است. ایـن ضـریب توانـایی پـیش 76/0) برابر 𝑅𝑅2مقدار ضریب تعیین چندگانه ( 
اي و رفتـار شـبکه کند. بر ایـن اسـاس متغیرهـايمتغیر وابسته توسط متغیر مستقل را بررسی می

بینـی را پیشتعهد سازمانی درصد از تغییرات متغیر  76روي هم رفته توانسته اند رضایت شغلی 
 کنند.
2H . اي بر رضایت شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.رفتار شبکه 

 و ضریب تعیین (متغیر وابسته: رضایت شغلی) tضرایب مسیر، آماره  5جدول 
 )𝑅𝑅2کل ( ضریب تعیین tآماره  )βضریب مسیر ( متغیر پیش بین

 76/0 99/9** 86/0 ايرفتار شبکه

∗∗ p < 0.01       ∗  p < 0.05 
رفتـار تـوان گفـت: مـی 99/9بـه مقـدار   tو همچنـین آمـاره  86/0با توجه به ضریب مسیر 

مثبــت و  رضـایت شــغلی کارشناســان فـروش تــاثیردرصــد بــر  99در ســطح اطمینـان اي شـبکه
 شود.باشد و تایید میمیمعنادار  2Hمعناداري دارد؛ بنابراین 
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بینـی شده اسـت. ایـن ضـریب توانـایی پـیش 74/0) برابر 𝑅𝑅2مقدار ضریب تعیین چندگانه (
روي هـم اي رفتار شـبکه کند. بر این اساس متغیرمتغیر وابسته توسط متغیر مستقل را بررسی می

 بینی کند.را پیشرضایت شغلی درصد از تغییرات متغیر  74رفته توانسته است 
3H . هـا اي نمایندگان فروش مشروط بـه رضـایت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی آنرفتار شبکه

 تاثیرگذار است.
 اثر مستقیم و غیر مستقیم (متغیر وابسته: تعهد سازمانی) 6جدول 

 شرح
 تعهد سازمانی

 اثر غیر مستقیم اثر مستقیم
 50/0 32/0 ايرفتار شبکه

 - 58/0 رضایت شغلی

 مسـتقیم اثر و 50/0مساله  سازمانی و تعهد ايشبکه رفتار بین غیرمستقیم اثر اینکه به توجه با
 ايشـبکه رفتـار یعنـی باشـد،می مستقیم اثر مقدار از بیشتر مستقیم غیر اثر مقدار باشد،می 32/0

 .است تاثیرگذارتر هاآن سازمانی تعهد بر شغلی رضایت به مشروط فروش نمایندگان
 تحقیق هاي فرعی. تحلیل فرضیه 2

 فرضـیات تحقیـق، مفهـومی مـدل سـاختاري معادلات سازيمدل از حاصل نتایج به توجه با
 مسـیر ضریب فرعی فرضیات همه براي. اند گرفته قرار) تایید عدم یا تایید( بررسی مورد فرعی

)β(، آماره t کل تعیین ضریب و )𝑅𝑅2( مـواردي در همچنـین. اندشده بررسی و گردیده محاسبه 
 رد یـا و تاییـد بـراي رابطـه مسـتقیم غیـر و اثرمستقیم بودند، همراه میانجی متغیر با فرضیات که

 حاصــل فرعـی، فرضـیات بالـاي تعـداد دلیـل بـه. اسـت گرفتـه قـرار ارزیـابی و محاسـبه مـورد
 :است شده آورده 7شماره  جدول در شده گرفته صورت هايبررسی

 
 هاي تحقیق، نتایج بررسی فرضیه  7جدول شماره 

نوع 
فرض
 یه

 فرضیه شرح

ضریب 
 مسیر

آماره 
t 

 نتیجه فرضیه
 اثر مستقیم

 اثر غیر مستقیم
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نوع 
فرض
 یه

 فرضیه شرح

ضریب 
 مسیر

آماره 
t 

 نتیجه فرضیه
 اثر مستقیم

 اثر غیر مستقیم

لی
اص

ت 
ضیا

فر
 

1H . اي بـــر تعهـــد ســـازمانی رفتـــار شـــبکه
 کارشناسان فروش تاثیرگذار است.

0/32 2/03 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

2H . اي بــر رضــایت شــغلی رفتــار شــبکه
 فروش تاثیرگذار است.کارشناسان 

0/86 9/99 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

3H . ـــار شـــبکه ـــدگانینما يارفت ـــروش ن  ف
 یسـازمان تعهـد بر یشغل تیرضا به مشروط

 .است رگذاریتاثها آن

 0/32=  میمستق اثر
=  میمستق ریغ اثر

0/5 

 هیفرض رد بر یلیدل
 .ندارد وجود

4H .  رضــایت شـــغلی بــر تعهـــد ســـازمانی
 تاثیرگذار است.کارشناسان فروش 

0/58 3/36 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

ت
ضیا

فر
 

عی
فر

 

1-1H . اي داخلـــی بـــر تعهـــد رفتـــار شـــبکه
ســــازمانی عــــاطفی کارشناســــان فــــروش 

 تاثیرگذار است.
0/27 2/19 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

2-1H . داخلـــی بـــر تعهـــد اي رفتـــار شـــبکه
سازمانی مستمر کارشناسان فروش تاثیرگذار 

 .است
 فرضیه رد شد. 0/7 0/15

3-1H . اي داخلـــی بـــر تعهـــد رفتـــار شـــبکه
ـــروش  ـــان ف ـــاري کارشناس ـــازمانی هنج س

 تاثیرگذار است.
0/39 4/44 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

4-1H . ــبکه ــار ش ــهرفت ــد اي حرف ــر تعه اي ب
کارشناســــان فــــروش ســــازمانی عــــاطفی 

 تاثیرگذار است.
0/33 3/29 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

5-1H . ــبکه ــار ش ــهرفت ــد اي حرف ــر تعه اي ب
سازمانی مستمر کارشناسان فروش تاثیرگذار 

 است.
 فرضیه رد شد. 1/99 0/09
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نوع 
فرض
 یه

 فرضیه شرح

ضریب 
 مسیر

آماره 
t 

 نتیجه فرضیه
 اثر مستقیم

 اثر غیر مستقیم

6-1H . ــبکه ــار ش ــهرفت ــد اي حرف ــر تعه اي ب
ـــروش  ـــان ف ـــاري کارشناس ـــازمانی هنج س

 است.تاثیرگذار 
0/41 4/86 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

7-1H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
هـا میان مشتریان بر تعهد سازمانی عاطفی آن

 تاثیرگذار است.
0/24 2/13 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

8-1H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
هـا مسـتمر آنمیان مشتریان بر تعهد سازمانی 

 تاثیرگذار است.
 فرضیه رد شد. 1/23 0/14

9-1H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
-میان مشتریان بر تعهد سازمانی هنجاري آن

 ها تاثیرگذار است.
0/43 5/06 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

1-2H . ــار شــبکه ــر رضــایت رفت ــی ب اي داخل
 است.شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار 

0/90 8/26 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

2-2H . اي بـر رضـایت اي حرفـهرفتار شـبکه
 شغلی کارشناسان فروش تاثیرگذار است.

0/68 6/84 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

3-2H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
ــغلی آن ــایت ش ــر رض ــتریان ب ــان مش ــا می ه

 تاثیرگذار است.
0/94 8/61 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

1-3H . ــار شــبکه ــه رفت ــی مشــروط ب اي داخل
رضــایت شــغلی بــر تعهــد ســازمانی عــاطفی 

 .تاثیرگذار است

 0/27اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/41 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.
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نوع 
فرض
 یه

 فرضیه شرح

ضریب 
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آماره 
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 اثر مستقیم

 اثر غیر مستقیم

2-3H . ــار شــبکه ــه رفت ــی مشــروط ب اي داخل
ــر تعهــد ســازمانی مســتمر  رضــایت شــغلی ب

 .تاثیرگذار است

 0/15اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/34 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

3-3H . ــار شــبکه ــه رفت ــی مشــروط ب اي داخل
رضایت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی هنجـاري 

 .تاثیرگذار است

 0/39اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/53 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

4-3H . اي مشـروط بـه اي حرفـهرفتار شـبکه
رضــایت شــغلی بــر تعهــد ســازمانی عــاطفی 

 .تاثیرگذار است

 0/33اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/30 
 فرضیه رد شد.

5-3H . اي مشـروط بـه اي حرفـهرفتار شـبکه
ــر تعهــد ســازمانی مســتمر  رضــایت شــغلی ب

 .تاثیرگذار است

 0/09اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/44 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

6-3H . اي مشـروط بـه اي حرفـهرفتار شـبکه
رضایت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی هنجـاري 

 .تاثیرگذار است

 0/41اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/35 
 فرضیه رد شد.

7-3H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
به رضـایت شـغلی بـر میان مشتریان مشروط 

 .تعهد سازمانی عاطفی تاثیرگذار است

 0/24اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/39 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

8-3H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
میان مشتریان مشروط به رضـایت شـغلی بـر 

 .تاثیرگذار استها تعهد سازمانی مستمر آن

 0/14اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

0/46 

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.

9-3H . اي کارشناسان فـروش در رفتار شبکه
میان مشتریان مشروط به رضـایت شـغلی بـر 

 0/44اثر مستقیم= 
غیر مستقیم=  اثر

دلیلی بر رد فرضیه 
 وجود ندارد.
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ــا تعهــد ســازمانی هنجــاري آن تاثیرگــذار ه
 .است

0/45 

1-4H .  ــازمانی ــد س ــر تعه ــغلی ب ــایت ش رض
 تاثیرگذار است.عاطفی کارشناسان فروش 

0/40 4/46 
رد فرضیه  دلیلی بر

 وجود ندارد.

2-4H .  ــازمانی ــد س ــر تعه ــغلی ب ــایت ش رض
 تاثیرگذار است.مستمر کارشناسان فروش 

0/34 4/21 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

3-4H .  ــازمانی ــد س ــر تعه ــغلی ب ــایت ش رض
 تاثیرگذار است.هنجاري کارشناسان فروش 

0/43 5/97 
دلیلی بر رد فرضیه 

 وجود ندارد.

 
 گیرينتیجه 

اي است که محققان در حدود یک دهه گذشـته بـدان پرداختـه و اي مفهوم تازهرفتار شبکه
در دو سطح چیستی این مفهوم و ابعاد مختلف آن و همچنین تـاثیرات آن بـر جوانـب مختلـف 

هـا در سـطح انـد. ایـن بررسـیها، به بررسی علمی آن مشغول بودهاي افراد و سازمانکار حرفه
هاي قابل ذکري صورت نگرفتـه و مفهـوم تر بوده و در داخل ایران تحقیقپر رنگجهان بسیار 
اي، بجز در موارد محدودي، مورد بررسی علمـی قـرار نگرفتـه اسـت. علـت اصـلی رفتار شبکه

ها، تاثیرات مثبت و قابل توجهی جذابیت این مفهوم در میان محققان و همچنین مدیران سازمان
گـذارد. همچنـین تـاثیرات رفتـار هـاي سـازمان و افـراد مـیر موفقیتاي باست که رفتار شبکه

هاي حیاتی، همانند تعهـد سـازمانی و رضـایت شـغلی، محققـان را بـه تحقیـق اي بر مولفهشبکه
اي و مطالعـات قبلـی نماید.به موجب علاقه محققان به مفهوم رفتار شبکهپیرامون آن ترغیب می

مطالعاتی آن در داخل کشور، موضوع بررسـی تـاثیر رفتـار درباره این موضوع و همچنین خلاء 
اي بر رضایت شغلی و تعهد سـازمانی برگزیـده شـده و مـدل تحقیـق ترکیبـی بـه تناسـب شبکه

گرفت که  جهینت توانیم قیتحق نیبدست آمده در ا جیبا توجه به نتاموضوع در نظر گرفته شد.
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 .گذاردیمثبت م ریها تاثآن یو تعهد سازمان یشغل تیفروش بر رضا ندگانینما يارفتار شبکه
در  ياکننـده نیـیتع یانجیـم ریمتغ یشغل تیکه رضا دهدینشان م قیتحق يهاافتهی نیهمچن

کـه،  یمعنـ نیـ. بـه اشـودیمحسـوب مـ یو تعهـد سـازمان ياحرفـه يارفتـار شـبکه انیرابطه م
 تیبـوده و رضـا ياحرفـه يارفتار شـبکه يدارا انیپارس مهیکه در شرکت ب یفروش ندگانینما
نـوع رفتـار  نیـا يکـه دارا یفروشـ نـدگانیبـا نما سـهیدر مقا کننـد،یمـ ربهرا تج ییبالا یشغل

را در  يشـتریب یتعهـد سـازمان شـود،یمـ یابیـآنان کمتـر ارز یشغل تیرضا یبوده ول ياشبکه
برقـرار نبـوده و بـا  یرابطه در همـه ابعـاد تعهـد سـازمان نیسازمان تجربه خواهند کرد. هرچند ا

 یابیـمختلـف ارز یبـر انـواع مختلـف تعهـد سـازمان ریتاث زانیق میتحق نیا يهایتوجه به بررس
یـر در شکل زیرمدل مفهومی تحقیق، که بر گرفته از مـدل تعهـد سـازمانی آلـن و مـی.شودیم
 باشد، آورده شده است.) می2014( 1اي مکینتاش و کراش) و مدل رفتار شبکه1991(

 

 
 مدل مفهومی تحقیق 4شکل 

 
به تصویر کشیده شـده اسـت، بـا مـدل  1 شکلبا مقایسه مدل بدست آمده از تحقیق که در 

1. Macintosh & Krush 
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اي توان نتیجه گرفت که رفتـار شـبکهمفهومی تحقیق که کار بر اساس آن آغاز شده است، می
 گذارد.ها تاثیر مثبت مینمایندگان فروش بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی آن

هسـتند؛  رابطه در مدل بدست آمده از تحقیق با مدل مفهومی تحقیق متفاوت 5در این میان 
 ها به شرح زیر هستند:که این فرضیه

2-1H . اي داخلی بر تعهد سـازمانی مسـتمر کارشناسـان فـروش تاثیرگـذار اسـت رفتار شبکه
 (تایید نشده است).

اي داخلی و تعهد سازمانی مستمر نمایندگان دهد میان رفتار شبکههاي تحقیق نشان مییافته
ن به آن معنـی اسـت کـه نماینـدگان فروشـی کـه داراي فروش رابطه معناداري وجود ندارد. ای

هـاي احتمـالی اي داخلی در شرکت بیمه پارسیان هسـتند بـه واسـطه اجبـار و هزینـهرفتار شبکه
  1H-3و  1H-1هـاي ترك سازمان به آن متعهد نیستند. این درحالی است که مطابق با تایید فرضـیه

 بیشتر جنبه هنجاري و عاطفی داشته است. گونه افرادشود، تعهد سازمانی اینملاحظه می
5-1H . اي بر تعهد سازمانی مستمر کارشناسـان فـروش تاثیرگـذار اسـت اي حرفهرفتار شبکه

 (تایید نشده است).
اي و تعهـد سـازمانی مسـتمر اي حرفـهدهـد میـان رفتـار شـبکههـاي تحقیـق نشـان مـییافته

ن به آن معنی است که نمایندگان فروشی کـه نمایندگان فروش رابطه معناداري وجود ندارد. ای
هـاي اي در شرکت بیمـه پارسـیان هسـتند بـه واسـطه اجبـار و هزینـهاي حرفهداراي رفتار شبکه

و  1H-4هـاي احتمالی ترك سازمان به آن متعهد نیستند. این درحالی است که مطـابق بـا فرضـیه
6-1H  گونه افراد بیشتر جنبه هنجاري و عاطفی داشته است.شود، تعهد سازمانی اینملاحظه می 

 
8-1H . هـا اي کارشناسان فروش در میـان مشـتریان بـر تعهـد سـازمانی مسـتمر آنرفتار شبکه

 تاثیرگذار است (تایید نشده است).
اي کارشناسـان فـروش در میـان مشـتریان و دهد میان رفتار شـبکههاي تحقیق نشان مییافته

تعهد سازمانی مستمر نمایندگان فروش رابطه معناداري وجود ندارد. این به آن معنی اسـت کـه 
اي در میان مشتریان شرکت بیمـه پارسـیان هسـتند، بـه نمایندگان فروشی که داراي رفتار شبکه

هاي احتمالی ترك سازمان به آن متعهـد نیسـتند. ایـن درحـالی اسـت کـه ر و هزینهواسطه اجبا
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گونـه افـراد بیشـتر جنبـه شـود، تعهـد سـازمانی ایـنملاحظه می  1H-9و  1H-7هاي مطابق با فرضیه
 هنجاري و عاطفی داشته است.

 
4-3H . اثیرگـذار اي مشروط به رضایت شغلی بر تعهد سازمانی عـاطفی تاي حرفهرفتار شبکه

 است (تایید نشده است).
اي در رابطـه دهد که رضایت شـغلی متغیـر میـانجی تعیـین کننـدههاي تحقیق نشان مییافته

شـود. بـه ایـن معنـی کـه، اي و تعهد سـازمانی عـاطفی محسـوب نمـیاي حرفهمیان رفتار شبکه
بـوده و رضـایت  اياي حرفـهنمایندگان فروشی که در شرکت بیمه پارسیان داراي رفتار شـبکه

کننـد، در مقایسـه بـا نماینـدگان فروشـی کـه داراي ایـن نـوع رفتـار شغلی بالایی را تجربه مـی
شـود، لزومـاً تعهـد سـازمانی عـاطفی اي بوده ولی رضایت شغلی آنان کمتر ارزیـابی مـیشبکه

 بیشتري را در سازمان تجربه نخواهند کرد.
6-3H . یت شغلی بر تعهد سازمانی هنجاري تاثیرگذار اي مشروط به رضااي حرفهرفتار شبکه

 است (تایید نشده است).
اي در رابطـه دهد که رضایت شـغلی متغیـر میـانجی تعیـین کننـدههاي تحقیق نشان مییافته

شـود. بـه ایـن معنـی کـه، اي و تعهد سازمانی هنجاري محسـوب نمـیاي حرفهمیان رفتار شبکه
اي بـوده و رضـایت اي حرفـهرسیان داراي رفتار شـبکهنمایندگان فروشی که در شرکت بیمه پا

کننـد، در مقایسـه بـا نماینـدگان فروشـی کـه داراي ایـن نـوع رفتـار شغلی بالایی را تجربه مـی
شـود، لزومـاً تعهـد سـازمانی هنجـاري اي بوده ولی رضایت شغلی آنان کمتر ارزیابی میشبکه

هاي مذکور در بالا و عـدم به وضعیت فرضیهبیشتري را در سازمان تجربه نخواهند کرد.با توجه 
بـوده و روابـط حـاکم  4ها، مدل بومی حاصل براي شرکت بیمه پارسیان مطابق شکل تایید آن

اي، رضایت شغلی و تعهـد سـازمانی بـر اسـاس روابـط تاییـد شـده و بین متغیرهاي رفتار شبکه
اي صـورت گرفتـه اسـت هباشد.تحقیقاتی که در رابطه بـا رفتـار شـبکمشخص در این شکل می

بینی و آزمون تجربی عوامل و انگیـزه عمدتاً بر سه نوع بوده است؛ یکسري از تحقیقات بر پیش
اند. در این زمینـه عـواملی ماننـد ایجـاد تـاثیر مثبـت در اي متمرکز بودهایجاد کننده رفتار شبکه

اي و غیـره بـه گیـري از دانـش شـبکه حرفـهعملکرد کاري، مدیریت مسیر شغلی، جهـت بهـره
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اند. از سوي دیگر یکسري از تحقیقات بـر اي مطرح شدهعنوان عوامل ایجاد کننده رفتار شبکه
اند. دز این زمینه عواملی از قبیل موفقیت در مسیر شـغلی، اي متمرکز بودهپیامدهاي رفتار شبکه

ز تحقیقـات اند. گـروه معـدودي اافزایش رضایت شغلی، بهبود در عملکرد سازمان مطرح شده
اي متمرکز بوده و به عنوان نمونـه در تلـاش بـراي ارائـه هم منحصراً بر روي مفهوم رفتار شبکه

اند؛ در برخی موارد محققان بـراي ارائـه اي بودهتعریف جدید و یا ابعاد جدیدي از رفتار شبکه
افـراد، در اي مصادیق و یا استاندارهایی براي سنجش مفهوم و همچنین اسـتراتژي رفتـار شـبکه

اي بـه عنـوان متغیـري مسـتقل در نظـر با توجه به اینکه در این تحقیق رفتار شـبکهاند.تلاش بوده
گرفته شده و عاملی موثر در متغیر دیگر در نظر گرفته شده است، بـه بررسـی پیامـدهاي رفتـار 

در سـطح دنیـا اي هایی که در رابطه با رفتار شبکهپردازیم. تحقیقاي در ادبیات تحقیق میشبکه
هاي قابل تـوجهی بـراي افـراد اي خروجیصورت گرفته است، نشان داده است که رفتار شبکه

در بر دارد؛ و بر متغیرهاي مهمی در سطوح فردي و سازمانی موثر است. به طور کلـی یکـی از 
اي دستیابی بـه سـرمایه اجتمـاعی اسـت؛ امـا بـه صـورت روشـن ترین عایدي رفتار شبکهاصلی

 اي به شرح زیر است:هاي رفتار شبکهرین خروجیتمهم
 ).2006و وولف و ماسر،  1996؛ ارُپن، 2000موفقیت در طی مسیر شغلی (لانگفرد،  •
 ) .1984، 1افزایش حقوق و مزایا (گولد و پنالی •
 ).2007، 2موفقیت در کارآفرینی (فرایر •
ــه اطلاعــات، توصــیه • ــابعی کــه در تعاملــات عــادي دسترســی ب ــدارد هــا و من وجــود ن

 ).2014بلاسکو، کورناس و ویدال(تورس
 .)2014دستیابی به هم افزایی و کمک گرفتن از همکاران در مسیر شغلی (شلی،  •
 ).2014ایجاد تعهد سازمانی  (شلی،  •

اي را از دو زاویه مدنظر قـرار هاي ناشی از رفتار شبکه) خروجی2012( 3همچنین جورجن
هـاي مـرتبط کـاري و موفقیـت فردي، که منجر به ایجاد حمایتهاي دهد؛ زاویه اول مزیتمی

1. Gould and Penley 
2. Friar 
3. Delle, Jürgen 
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هاي سـازمانی، کـه در کـل منجـر بـه بهبـود شود، و در زاویه دوم مزیتدر مسیر شغلی فرد می
محور که هم در داخل و هـم در اي به عنوان رفتار هدفگردد.رفتار شبکهعملکرد سازمانی می

سـازي و اسـتفاده از روابـط بـین فـردي ابتکـار و بـهافتد، بـا تمرکـز بـر خارج سازمان اتفاق می
سازي متاثر از افراد مختلف منجر به افزایش عملکرد شغلی و دسترسی است. شبکهتعریف شده

 ).2014شود (گیبسون، نظیر میاي بیهاي استراتژیک و موفقیت حرفهسازمانی به برنامه
اي تاثیر مثبتی بر رضـایت شـغلی هدر تحقیق حاضر نیز همانطور که مشاهده شد، رفتار شبک

ها داشته است و با توجه به نتـایج حاصـل از نمایندگان فروش بیمه و همچنین تعهد سازمانی آن
اي، رضـایت شـغلی، تعهـد توان تایید کرد کـه از جملـه پیامـدهاي رفتـار شـبکهاین تحقیق می

 باشد.سازمانی و در نهایت بهبود عملکرد سازمانی می
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